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RESUMO 
 
 
 
A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) já foi objeto de estudo de vários pesquisadores, 
fazendo surgir diversos modelos para avaliação da QVT. Ela continua sendo um tema 
bastante discutido, devido à importância do trabalho para a vida do ser humano e à influência 
das atividades laborais na qualidade de vida do trabalhador. No serviço público não é 
diferente, e por essa razão o presente estudo visa analisar a Qualidade de Vida no Trabalho 
dos servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento na Reitoria do 
Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia da Paraíba (IFPB), com base no modelo 
de Walton. Trata-se de uma pesquisa de abordagem qualiquantitativa, com finalidade 
aplicada, do tipo descritiva, que quanto aos procedimentos técnicos caracteriza-se como 
estudo de caso e pesquisa de campo. O universo da pesquisa é de 57 servidores ocupantes de 
cargos de direção, chefia e assessoramento na Reitoria do IFPB, e sua amostra, definida por 
acessibilidade, composta por 34 servidores. Os resultados obtidos demonstraram que existem 
indicadores de satisfação relacionados à integração social, ao constitucionalismo, ao uso das 
capacidades no trabalho e à relevância social do trabalho; por outro lado, fatores relacionados 
às condições de trabalho e ao espaço do trabalho na vida precisam ser mais valorizados. 
Entretanto, de um modo geral, concluiu-se que os fatores de QVT estudados influenciam 
positivamente nos comportamentos, opiniões e impressões dos pesquisados. 
 
 
 
Palavras-chave: Gestão de Pessoas. Qualidade de Vida no Trabalho. Modelo de Walton. 
 
 
 
 
 
 
  
ABSTRACT 
 
 
Quality of Work Life (QWL) has been studied by many researchers, bringing about many 
models for evaluation of QWL, and it remains a very controversial issue because of the 
importance of work for the human life and the influence of work activities on workers' quality 
of life. In the public service is not different, and for that reason, the present study aims to 
analyze the Quality of Life at Work the civil servants who  are in charge of management 
positions, leadership and advisory estrategy positions at the Rectory of the Federal Institute of 
Education, Science and Technology of Paraíba (IFPB) based on Walton´s model. This is a 
qualitative-quantitative approach to research, applied with purpose, descriptive type ,and on 
technical procedures is characterized as a case study and field research. The research universe 
is 57 civil servants occupying direction posts, leadership and assistance positions in the 
presidency of IFPB, and its sample, defined by accessibility, formed by 34 servers. The 
results showed that there are satisfaction indicators related to social integration, 
constitutionalism, the use of skills in the labor and social relevance of the work; on the other 
hand, factors related to working conditions and work space in life need to be more valued. 
However, in a general view, it can be concluded that the QWL factors studied positively 
influence the behaviors, opinions and impressions of respondents. 
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1 INTRODUÇÃO 
 
Com o aumento exponencial da circulação da informação ocorrido nas últimas 
décadas, as organizações passaram a exigir cada vez mais disponibilidade dos seus 
colaboradores, com o objetivo de alcançar metas ou cumprir prazos. Essa realidade somada às 
tecnologias da informação, que permitem conectar o trabalhador ao ambiente de trabalho 
quase em tempo integral, fazem da atividade profissional a maior parcela da sua vida. 
Essa exigência de disponibilidade reduz ao mínimo o tempo vivido em outros ciclos 
sociais, tais como família e amigos, com trabalhos para serem concluídos em casa, reuniões 
de última hora sem horário para acabar e férias interrompidas para atender demandas 
extraordinárias. De acordo com Halbesleben e Zellars (2010, p. 57), “um indivíduo pode 
sofrer um conflito trabalho-família no qual o trabalho interfere na família e um conflito 
família-trabalho onde a família interfere no trabalho”. 
De acordo com Fernandes (1996, p. 38), “é fato facilmente constatado que mais e mais 
os trabalhadores se queixam de uma maior rotina de trabalho, de uma subutilização de suas 
potencialidades e talentos, e de condições de trabalho inadequadas”. 
Buscando entender a influência do trabalho na vida dos empregados, vários estudos 
foram realizados dando origem a uma nova área, chamada Qualidade de Vida no Trabalho 
(QVT). Dentre essas pesquisas, destacam-se os modelos propostos por Westley, Nadler e 
Lawler, Hackman e Oldham e Walton. De acordo com Sant’anna, Kilimnik, Moraes (2011), 
foi na Administração Científica, com os estudos de Taylor, que o trabalho começa a ser 
estudado de forma mais detalhada, na busca por melhores resultados dos esforços dos 
trabalhadores, com o surgimento de um primeiro esforço em conciliar os interesses de 
empregados e empregadores. 
Para Fernandes (1996, p. 46), a QVT pode ser conceituada como “a gestão dinâmica e 
contingencial de fatores físicos, tecnológicos e sócio-psicológicos que afetam a cultura e 
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade 
das empresas”. Nesse sentido, entender como o trabalho afeta a vida do trabalhador pode ser 
considerado uma questão necessária à sobrevivência empresarial, uma vez que a insatisfação 
com o trabalho pode contribuir para o aumento dos índices de absenteísmo e rotatividade, o 
que pode custar caro às organizações. Realizar análises nessa área também diz respeito a 
valores difíceis de mensurar, como, por exemplo, o impacto da insatisfação do cliente interno 
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quando presta um atendimento a um cliente externo, o que pode mudar a qualidade percebida 
pelos clientes (FERNANDES, 1996). 
Nesse contexto, gerenciar os fatores que envolvem a QVT pode se tornar um elemento 
estratégico capaz de aumentar a produtividade, reduzir os custos envolvidos com a 
insatisfação com o trabalho, numa relação de ganha-ganha entre empregador e empregado, 
tornando-a alavanca de lucro para as organizações que buscam pela oferta de melhorias nas 
condições de trabalho. 
Para os servidores da administração pública federal, regidos por estatuto próprio, os 
aspectos de QVT estão intimamente relacionados com a estabilidade no emprego, devido à 
forma de admissão, que se dá por meio de concurso público, além dos salários e dos 
benefícios oferecidos pela carreira. Por outro lado, a inexistência de uma política de gestão 
eficaz, que garanta aos servidores públicos condições de conforto e segurança, pode contribuir 
para que esses aspectos sejam negligenciados na administração pública. 
Com base no exposto, levantou-se a seguinte problemática: qual o impacto do 
exercício de cargos de direção, chefia e assessoramento na Qualidade de Vida no Trabalho 
dos servidores da Reitoria do IFPB? 
Dessa forma, o presente estudo trata das variáveis que influenciam a Qualidade de 
Vida no Trabalho, abordando os principais modelos de QVT e os critérios adotados por cada 
um para analisar a realidade dos trabalhadores nessa área, com o objetivo de analisar a 
Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e 
assessoramento na Reitoria do IFPB, com base no modelo de Walton. 
Buscando atender ao objetivo do trabalho foram traçados três objetivos específicos, a 
saber: a) traçar o perfil dos servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e 
assessoramento; b) verificar a percepção dos servidores ocupantes de cargos de direção, 
chefia e assessoramento quanto aos aspectos estabelecidos por Walton sobre Qualidade de 
Vida no Trabalho; c) Apontar os critérios do modelo de Walton mais relevantes para a 
qualidade de vida, na percepção dos servidores pesquisados. 
O estudo da Qualidade de Vida no Trabalho relacionado a pessoas ocupantes de 
funções públicas é de extrema relevância para sociedade, considerando o crescimento da 
atividade do setor público, mais acentuada na rede federal de educação profissional e 
14 
 
 
 
tecnológica, que desde 2003 quase dobrou sua abrangência
1
, e o aumento na procura pela 
ocupação de um cargo público
2
, tornando-se inclusive objetivo de vida para muitos.  
Para o campo da administração, estudar a influência das variáveis de QVT na vida de 
servidores públicos ocupantes de função de confiança permite a ampliação e abrangência dos 
conhecimentos relacionados aos modelos de QVT, fazendo emergir novas informações que 
podem auxiliar na compreensão do tema em uma diferente circunstância de trabalho. 
Para a pesquisadora, estudar os aspectos de QVT em sua realidade de atuação 
possibilita contribuir com subsídios para a melhoria das ações voltadas à qualidade de vida no 
trabalho dos servidores do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia da Paraíba 
(IFPB).  
Para a instituição estudada, conhecer os agentes causados da insatisfação no trabalho 
pode lhe proporcionar o conhecimento necessário para a realização de um planejamento mais 
efetivo das ações de qualidade de vida no trabalho, de forma a melhorar a satisfação dos 
servidores que exercem cargo de direção, chefia e assessoramento e, consequentemente, a 
produtividade e qualidade do trabalho. 
Além desta introdução, este trabalho apresenta outras quatro seções. A segunda refere-
se à fundamentação teórica, que visa apresentar o embasamento teórico utilizado; a terceira 
trata dos aspectos metodológicos da pesquisa; a quarta traz a análise dos resultados, em que 
estão apresentados os resultados encontrados e de que forma se relacionam com objetivo do 
estudo; por fim, a quinta seção trata da conclusão, na qual estão apresentadas as constatações 
mais relevantes da pesquisa e as suas limitações. 
 
                                                          
1
 Cf. no portal da Rede Federal de Educação Profissional, Científica e Tecnológica, quanto à expansão da Rede 
Federal.  Disponível em:< http://institutofederal.mec.gov.br/expansao-da-rede-federal>.  
2
 Cf. na Revista Exame, matéria relativa ao aumento da procura por concursos públicos. Disponível em: 
<http://exame.abril.com.br/negocios/dino/noticias/crise-faz-aumentar-a-procura-por-concursos-publicos.shtml>.  
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2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 
 
Buscando embasar o estudo realizado, nessa seção, são abordadas as principais 
referências teóricas utilizadas, extraídas direta ou indiretamente de livros e artigos sobre o 
tema que o norteiam, divididos em quatro subseções. Inicialmente, são apresentados conceitos 
relativos à Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), QVT e Administração, e QVT e 
Administração Pública. 
Posteriormente, são abordados conceitos relacionados aos modelos de qualidade de 
vida com foco nos critérios propostos pelo modelo de Walton (1973), uma vez que é este 
modelo que vai subsidiar o estudo. 
 
2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
 
A busca pela QVT é observada desde os primórdios quando o homem já procurava por 
meios de minimizar os desgastes decorrentes do trabalho. No entanto, a evolução nas relações 
de trabalho transformou essa abordagem, indicando inclusive uma relação entre satisfação no 
trabalho e produtividade (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011). 
Segundo Limongi-França (2010, p. 44), produtividade pode ser entendida como “o 
grau de aproveitamento dos meios utilizados para produzir bens e serviços [...] a perspectiva é 
aproveitar o máximo os recursos para chegar a resultados cada vez mais competitivos”. Ainda 
segundo a autora, é necessário assegurar condições básicas de saúde e segurança no trabalho 
às pessoas enquanto fator produtivo. 
Fernandes (1996), Sant’anna, Kilimnik, Moraes (2011) e Limongi-França (2010) 
enfatizam a existência de uma relação entre o estudo da Qualidade de Vida no Trabalho e a 
preocupação das organizações com a qualidade dos seus produtos ou serviços, de forma que 
buscam, a partir de ações de QVT, aumentar o comprometimento dos seus empregados.  
De acordo com Robbins (2005, p.23), a satisfação no trabalho pode ser definida como 
“o conjunto de sentimentos de [sic] uma pessoa possui com relação ao seu trabalho. [...] ela 
tem uma relação clara com os fatores de desempenho [...]”. Tal conceito reforça a relação 
entre a satisfação e o desempenho no trabalho. Ainda segundo o autor, pode-se afirmar a 
existência de relação entre a satisfação e as atitudes positivas e entre a insatisfação e as 
atitudes negativas com relação ao trabalho. 
16 
 
 
 
O estudo da Qualidade de Vida no Trabalho visa entender como as variáveis existentes 
nas relações de trabalho influenciam na qualidade de vida do trabalhador. Para Limongi-
França (2010, p.22), “a QVT faz parte das mudanças pelas quais passam as relações de 
trabalho na sociedade moderna, em rápida transformação”. 
Limongi-França (2010) apresenta alguns desencadeadores de QVT observados na 
sociedade pós-industrial, os quais estão relacionados a vínculos e estrutura da vida pessoal – 
no qual se incluem família e lazer – fatores socioeconômicos, metas empresariais e pressões 
organizacionais. 
Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996) apresentam as concepções 
evolutivas da QVT, com suas respectivas características, a saber:  
a) 1959 a 1972 – QVT entendida como uma variável, a busca pela melhoria das 
condições de trabalho;  
b) 1969 a 1974 – QVT como uma abordagem, focada no resultado positivo para 
empregado e empregador;  
c) 1972 a 1975 – QVT como um método, capaz de tornar o trabalhador mais 
satisfeito e produtivo;  
d) 1975 a 1980 – QVT como um movimento ideológico;  
e) 1979 a 1982 – QVT como tudo, um fator de sobrevivência num contexto de 
competitividade internacional acirrada;  
f) No futuro, a QVT poderá ser encarada como nada, no caso de projetos na área 
fracassarem, terá sido apenas mais um modismo. 
 
Nesses períodos, foram realizadas várias pesquisas com o objetivo de ampliar o 
conhecimento na área de qualidade de vida no trabalho. Todavia, de acordo com Sant’anna, 
Kilimnik, Moraes (2011), foi na Administração Científica, com os estudos de Taylor, que o 
trabalho começa a ser estudado de forma mais detalhada, na busca por melhores resultados 
dos esforços dos trabalhadores. Segundo os autores, é uma forma simples de preocupação 
com a satisfação do trabalhador que, mesmo sendo um pensamento puramente econômico-
racional, era um primeiro esforço em conciliar os interesses de empregados e empregadores. 
Contudo, a preocupação primária apresentada por Taylor não se mostrou, em seu 
tempo, esforço suficiente para garantir a satisfação dos empregados, e foi apenas o princípio 
de uma questão que perdura até os dias atuais, considerando que os métodos de trabalho 
evoluíram com o passar dos anos e, na mesma medida, as necessidades dos empregados 
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mudaram. Nesse novo cenário “é fato facilmente constatado que mais e mais os trabalhadores 
se queixam de uma maior rotina de trabalho, de uma subutilização de suas potencialidades e 
talentos, e de condições de trabalho inadequadas” (FERNANDES, 1996, P. 38). 
Para compreender a relevância de gerenciar os fatores geradores de QVT, faz-se 
necessário entender o papel do trabalho para o ser humano. De acordo com Engels (apud 
ANTUNES, 2013, p.13), 
 
o trabalho é fonte de toda riqueza, afirmam os economistas. Assim é, com 
efeito, ao lado na natureza, encarregada de fornecer os materiais que ele 
converte em riqueza. O trabalho, porém, é muitíssimo mais do que isso. É a 
condição básica e fundamental de toda a vida humana. E em tal grau que até 
certo ponto, podemos afirmar que o trabalho criou o próprio homem.  
 
Corroborando com a mesma ideia, Ribeiro e Campos (2009, p.28) mencionam que “o 
trabalho tem grande importância social e psicológica para o ser humano. É no trabalho que 
grande parte da vida é passada e, para a maioria dos indivíduos, trabalhar não é uma opção, 
mas sim uma necessidade”. 
Os vários conceitos relacionados à evolução da QVT mostram que se trata de uma 
mudança comportamental da sociedade, que passa a se preocupar com o trabalhador e com 
suas necessidades. No entanto, essa preocupação visa simultaneamente oferecer melhores 
condições de trabalho em troca de mais comprometimento e, consequentemente, maior 
produtividade. 
Para Chiavenato (2009, p. 352), 
 
a qualidade de vida no trabalho (QVT) representa o grau em que os membros 
da organização são capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através 
de suas atividades na organização. [...] Ela afeta atitudes pessoais e 
comportamentos importantes para produtividade, como: motivação para o 
trabalho, adaptabilidade e flexibilidade a mudanças no ambiente de trabalho, 
criatividade e vontade de inovar. 
 
Numa abordagem bastante abrangente, Fernandes (1996, p. 46) menciona que a QVT 
pode ser conceituada como “a gestão dinâmica e contingencial de fatores físicos, tecnológicos 
e sócio-psicológicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no 
bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas”.  
A autora apresenta um ponto imprescindível e pouco abordado em outros conceitos 
relacionados à QVT: trata-se da cultura. Conseguir implementar mudanças reais que se 
integrem à cultura organizacional de forma a melhorar a vida do trabalhador é um verdadeiro 
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desafio, e adotar ações de QVT sem esse objetivo pode reforçar a ideia de que se trata apenas 
de mais um modismo para o mundo empresarial. 
Um ponto comum nas diversas definições de QVT é se tratar de algo que busca 
estabelecer um ponto equilíbrio entre os interesses dos empregados e empregadores, 
proporcionando satisfação no trabalho para gerar aumento da produtividade da empresa 
(FERNANDES, 1996). 
A seguir são abordados conceitos relacionados à QVT e Administração, bem como 
QVT e Administração Pública, buscando estabelecer a relação e a influência entre essas áreas. 
Posteriormente, são apresentados os modelos sistematizados de análise de QVT propostos por 
Westley, Nadler e Lawler, Hackman e Oldham e Walton, sendo este último o modelo 
utilizado para análise proposta no presente estudo. 
 
2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E ADMINISTRAÇÃO PÚBLICA 
 
Para Stoner e Freeman (2012, p. 4), “administração é o processo de planejar, 
organizar, liderar e controlar o trabalho dos membros da organização, e de usar todos os 
recursos disponíveis da organização para alcançar objetivos estabelecidos”. 
No conceito trazido pelos autores, observa-se que a preocupação da administração 
consiste em direcionar a execução das atividades dos membros da organização a fim de 
alcançar os seus objetivos. Ou seja, o comprometimento dos empregados é fator fundamental 
para esse resultado. 
Para Taylor (1970, p. 29), um dos precursores do estudo da administração, “o principal 
objetivo da administração deve ser o de assegurar o máximo de prosperidade ao patrão e, ao 
mesmo tempo, o máximo de prosperidade ao empregado”. Segundo Sant’anna, Kilimnik, 
Moraes (2011), a abordagem de Taylor trata de uma forma primária de preocupação com a 
satisfação no trabalho, que tinha como objetivo a busca por melhores resultados dos esforços 
dos trabalhadores, no entanto, como um pensamento puramente econômico-racional. Trata-se 
do início da discussão do que mais tarde seria tratado como Qualidade de Vida no Trabalho 
(QVT). 
Na visão desse autor, devia-se extrair o máximo que um empregado fosse capaz de 
produzir e para isso era necessário empregar um método que economizasse tempo e 
aumentasse a quantidade produzida, além também de compensar economicamente o 
empregado pela quantidade maior de produção. De acordo com Taylor (1970, p.63), o 
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objetivo do seu estudo era descobrir “o melhor rendimento diário que um bom operário pode 
realmente obter, durante anos seguidos, sem prejudicar-se”.  
No entanto, de acordo com Sant’anna, Kilimnik, Moraes (2011), os métodos de 
Taylor, que envolviam a fragmentação exagerada do trabalho e tornavam o homem mera peça 
de uma engrenagem, foi alvo de grande insatisfação com reações negativas expressas a partir 
do aumento do absenteísmo, além de sabotagens e movimentos grevistas. Para os autores, as 
várias definições de QVT trazem como ponto comum o entendimento de que se trata de 
 
um movimento de reação ao rigor dos métodos Tayloristas e, 
consequentemente, como instrumento que tem por objetivo propiciar uma 
maior humanização do trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e 
uma maior decisões dos mesmos nas decisões e problemas do trabalho 
(SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011, p. 9). 
 
Já para Fayol (1970), o sucesso da organização é diretamente proporcional à 
estabilidade de seus empregados, de forma que cabe ao patrão proporcionar, dentro e fora do 
trabalho, meios para a obtenção desse resultado. 
 
A contribuição do patrão para o bem-estar do operário pode ser variada. Na 
fábrica, ela desenvolve-se sôbre (sic) questões de higiene e conforto: ar, luz, 
limpeza, refeitório. Fora da fábrica, aplica-se à moradia, à alimentação, à 
instrução e à educação. [...] Todos os modos de retribuição, que tendam a 
melhorar o valor e a felicidade do pessoal e a estimular o zêlo (sic) dos 
agentes de todas as escalas, devem ser objetivos de contínua atenção da parte 
dos chefes (FAYOL, 1970, p. 53). 
 
De acordo com Fernandes (1996), a QVT pode ser utilizada pelas organizações na 
melhoria dos seus métodos de trabalho, elevando a satisfação dos empregados e, como 
resultado do maior envolvimento destes nos processos de trabalho, o alcance de índice maior 
de produtividade na empresa.  
A Administração Pública é responsável por gerenciar as receitas e o patrimônio 
públicos, convertendo-os em serviços sociais. Sua evolução aconteceu com base em três 
modelos básicos: o patrimonialista, o burocrático e o gerencial. O modelo gerencial surgiu 
como resposta à ineficiência do modelo burocrático e tem como premissa a busca pela 
eficiência e qualidade na prestação dos serviços públicos (CHIAVENATO, 2006). 
Na visão de Trosa (2010), é incontestável ter havido uma mudança na forma como a 
administração pública executa suas atribuições, sobretudo, pela alteração comportamental, 
cultural e tecnológica, ocorrida na própria sociedade, que passou a exigir a oferta de serviços 
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públicos não apenas com qualidade, mas adaptados as suas necessidades. A opinião da autora 
é ratificada, no contexto brasileiro, pela mudança ocorrida quanto ao reconhecimento de que a 
eficiência deve nortear o desenvolvimento de ações públicas. 
Outro exemplo dessa mudança paradigmática na administração pública diz respeito à 
criação de instrumentos legais que visam garantir a melhoria da qualidade dos serviços 
públicos. Em 2005, foi publicado o Decreto nº. 5.378, que instituiu o Programa Nacional de 
Gestão Pública e Desburocratização (GESPÚBLICA) e que objetiva, dentre outras coisas, 
promover a eficiência, por meio de melhor aproveitamento dos recursos, relativamente aos 
resultados da ação pública e assegurar a eficácia e efetividade da ação governamental, 
promovendo a adequação entre meios, ações, impactos e resultados (BRASIL, 2005).  
Essa busca pela qualidade na prestação dos serviços públicos deve perpassar pela 
satisfação no trabalho. Segundo Fernandes (1996, p. 37), “qualidade total só se faz através das 
pessoas [...] e somente atendendo às necessidades das pessoas e as desenvolvendo, 
maximizando as suas potencialidades, é que a empresa também se desenvolverá, atingindo 
suas metas”.  
Visando assegurar a regularidade da oferta dos serviços públicos, a jornada de trabalho 
dos servidores públicos federais é determinada através de legislação específica, que estabelece 
que a carga horária semanal do servidor deve ser de quarenta horas semanais, salvo os casos 
previstos em lei específica, considerando que algumas atividades possuem, devido a sua 
natureza, redução da carga horária semanal. O controle de frequência pode ser feito por meio 
mecânico, eletrônico ou por folha de ponto (BRASIL, 1995). 
É assegurado ao servidor o direito a intervalo para refeições não inferior a uma hora 
nem superior a três horas, de forma que torna possível o cumprimento de carga horária com 
intervalo menor, permitindo sua conclusão mais cedo, ou ainda, com um intervalo maior de 
forma que lhe permita realizar a refeição em sua residência (BRASIL, 1995). 
No entanto, para os servidores ocupantes de cargo de direção, a referida legislação 
dispõe que o regime de trabalho deve ser de dedicação integral, sendo dispensado o registro 
de frequência diária. Nesse caso, não é possível controlar quantas horas por semana são 
destinadas ao trabalho. Além disso, a mesma regulamentação dispõe que, além da jornada de 
trabalho, os servidores ocupantes de cargos de direção podem ser convocados sempre que 
houver interesse ou necessidade de serviço (BRASIL, 1995). 
A evolução tecnológica combinada à permissão legal para o cumprimento de uma 
carga horária excessiva de trabalho inspira cuidados quanto à qualidade de vida no trabalho de 
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servidores públicos federais ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento. A 
resposta governamental a essa questão não é antiga. Em 2013, a Secretaria de Gestão Pública 
do Ministério do Planejamento, Orçamento e Gestão instituiu, através de portaria normativa, 
as diretrizes gerais de promoção da saúde do servidor público federal (BRASIL, 2013). 
De acordo com esse documento,  
 
as ações  de promoção da saúde têm como finalidade a melhoria dos 
ambientes, da organização e do processo de trabalho, de modo a ampliar a 
conscientização, a responsabilidade e a autonomia dos servidores, em 
consonância com os esforços governamentais de construção de uma cultura 
de valorização da saúde para redução da morbimortalidade, por meio de 
hábitos saudáveis de vida e trabalho (BRASIL, 2013). 
 
Já quanto ao conforto e segurança nas condições de trabalho, as normas aplicadas ao 
serviço público são as mesmas aplicadas a empresas do setor privado. De acordo com a 
Norma Regulamentadora 8 (NR-8), atualizada através da Portaria SIT n.º 222, de 06 de maio 
de 2011, quanto à circulação de pessoas no local de trabalho, deve-se respeitar: 
a) Os pisos dos locais de trabalho não devem apresentar saliências nem depressões que 
prejudiquem a circulação de pessoas ou a movimentação de materiais; 
b) Nos pisos, escadas, rampas, corredores e passagens dos locais de trabalho, onde 
houver perigo de escorregamento, serão empregados materiais ou processos 
antiderrapantes; 
c) Os andares acima do solo devem dispor de proteção adequada contra quedas, de 
acordo com as normas técnicas e legislações municipais, atendidas as condições de 
segurança e conforto. 
E quanto à proteção contra intempéries: 
a) As coberturas dos locais de trabalho devem assegurar proteção contra as chuvas. 
Já o Decreto 5.296, de 02 de dezembro de 2004, estabelece que a construção, reforma 
ou ampliação de edificações de uso público ou coletivo, ou a mudança de destinação para 
estes tipos de edificação, deverão ser executadas de modo que sejam ou se tornem acessíveis à 
pessoa portadora de deficiência ou com mobilidade reduzida. 
A regulamentação citada visa minimizar os riscos existentes nos locais de trabalho 
para reduzir o número de acidentes provocados por falhas estruturais. Segundo Barbosa Filho 
(2010), é necessário que as empresas cumpram as normas de saúde e segurança do trabalho 
estabelecidas, porque além de proteger os seus funcionários,  diminui os custos envolvidos 
nos acidentes de trabalho e doenças ocupacionais, preservando sua capacidade produtiva.  
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Apesar de tratar de aspectos relacionados à saúde e qualidade de vida no trabalho, essa 
regulamentação não trata da carga horária máxima que pode ser realizada pelos servidores. A 
preocupação primordial é que as instituições promovam mudanças culturais relacionadas à 
saúde do servidor. No entanto, como será apresentado adiante, não há como falar em saúde, 
com a prática de carga horária excessiva de trabalho. 
 
2.3 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
 
Ao longo das últimas décadas, buscando compreender o impacto do trabalho na 
qualidade de vida dos trabalhadores, diversos pesquisadores propuseram modelos sistemáticos 
de análise da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Neste tópico, são apresentados alguns 
desses modelos, resultados de estudos realizados entre as décadas de 70 e 80, 
especificamente, os propostos por Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Hackman e 
Oldham (1975) e Walton (1973), sendo este último o modelo utilizado para a análise 
proposta no presente estudo. 
Segundo Fernandes (1996, p. 53), o modelo de Westley (1979) organiza a avaliação 
da QVT em quatro indicadores, quais sejam: 
 
1. Indicador econômico, representado pela equidade salarial e equidade no 
tratamento recebido; 
2. Indicador político, representado pelo conceito de segurança no emprego, o 
direito de trabalhar e não ser discriminatoriamente dispensado; 
3. Indicador psicológico, representado pelo conceito de autorealização; 
4. Indicador sociológico, representado pelo conceito de participação ativa 
em decisões diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a 
forma de executar tarefas, com a distribuição de responsabilidade dentro da 
equipe. 
 
Sant’anna, Kilimnik e Moraes (2011) apresentam de forma sintetizada os problemas 
levantados nos estudos de Westley (1979), com as causas e possíveis soluções, divididas nas 
quatro dimensões do seu modelo de QVT, mostradas no Quadro 1. 
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Quadro 1 - Modelo de QVT Westley (1979) 
ESFERA DO 
TRABALHO 
PROBLEMA DO 
TRABALHO 
RESPONSÁVEL 
PELA SOLUÇÃO 
INDICADORES PROPOSTAS 
Econômica 
(1850-1950) 
Injustiça Sindicatos Insatisfação 
Greves 
Sabotagens 
Cooperação 
Divisão dos 
lucros 
Acordos de 
produtividade 
Política 
(1850-1950) 
Insegurança Partidos  
Políticos 
Insatisfação 
Greves 
Sabotagens 
Autossupervisão 
do trabalho 
Conselho de 
trabalhadores 
Psicológica 
(1950...) 
Alienação Agentes de mudança Desinteresse 
Absenteísmo 
Turnover 
Enriquecimento 
das tarefas 
Sociológica 
(1950...) 
Anomia Grupos de trabalho Sentimento de falta 
de significado 
Absenteísmo 
Grupos de 
trabalho 
estruturados 
sociotecnicamen
te 
Fonte: Sant’anna, Kilimnik e Moraes, 2011. 
  
Para Westley (1979, apud SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011, p. 9), “as 
melhorias voltadas para a qualidade de vida no trabalho decorrem dos esforços voltados para 
a humanização do trabalho, que buscam solucionar problemas gerados pela própria natureza 
das organizações existentes na sociedade industrial”.  
 Já de acordo com o modelo desenvolvido por Nadler e Lawler (1983), os aspectos 
que fundamentam a QVT são: a participação nas decisões; enriquecimento da tarefa; inovação 
no sistema de recompensas e a melhoria das condições físicas e psicológicas no ambiente de 
trabalho (CHIAVENATO, 2008). O Quadro 2 mostra os aspectos considerados, nesse 
modelo, como fundamentais para o sucesso das intervenções na QVT. 
 
Quadro 2 – Modelo de Nadler e Lawler (1983) 
ASPECTOS FUNDAMENTAIS PARA O SUCESSO DAS INTERVENÇÕES NA QVT 
1. A percepção de necessidades 
2. O foco do problema que é destacado na organização 
3. A estrutura para identificação e solução do problema, teoria/modelo de processo de 
treinamento e participantes 
4. Compensações projetadas, tanto para os processos quanto para os resultados 
5. Sistemas múltiplos afetados 
6. Envolvimento amplo da organização 
Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud SANT’ANNA, KILIMNIK E MORAES, 1983) 
 
Segundo Sant’anna, Kilimnik e Moraes (2011), Nadler e Lawler (1983) realizaram 
uma análise evolutiva da QVT, a qual é apresentada no tópico anterior, que constata o 
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surgimento da QVT como uma resposta individual ao trabalho que posteriormente se torna 
um meio utilizado para aumentar a produtividade e satisfação no trabalho. 
Outro modelo de avaliação da QVT foi desenvolvido por Hackman e Oldham 
(1975), com abordagem um pouco diferente das anteriormente apresentadas. Esse modelo 
leva em consideração, além dos aspectos psicológicos, as dimensões básicas da tarefa, nas 
quais se incluem variáveis como: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado 
da tarefa, inter-relacionamento, autonomia, feedback do próprio trabalho e feedback 
extrínseco (FERNANDES, 1996).  
  
Figura 1 - Modelo de Hackman e Oldham (1975) 
DIMENSÕES DA 
TAREFA 
ESTADOS 
PSICOLÓGICOS 
CRÍTICOS 
RESULTADOS 
PESSOAIS E DE 
TRABALHO 
Variedade de habilidades 
(VH) 
 
Identidade da tarefa  
(IT) 
 
Significado da tarefa  
(ST) 
Percepção da 
significância do 
trabalho  
(PST) 
Satisfação geral 
com o trabalho 
(SG) 
 
Motivação interna 
para o trabalho 
(MIT) 
Inter-relacionamento  
(IR) 
Autonomia  
(AU) 
Percepção da 
responsabilidade 
pelos resultados 
(PRT) 
Produção de 
trabalho de alta 
qualidade (PTQ) 
Feedback do próprio 
trabalho (FT) 
 
Feedback Extrínseco (FE) 
Conhecimento dos 
reais resultados do 
trabalho (CRT) 
Absenteísmo e 
rotatividade baixas 
Fonte: Fernandes, 1996, p. 56, com adaptações. 
 
Segundo Chiavenato (2008), de acordo com o modelo de QVT de Hackman e 
Oldham (1975), as dimensões do cargo, ou da tarefa, produzem efeitos psicológicos críticos 
que acarretam em resultados pessoais e de trabalho que podem afetar a QVT. A partir desse 
modelo é possível analisar o potencial motivador de uma tarefa com base nas suas 
características (SANT’ANNA, KILIMNIK E MORAES, 2011).  
Num modelo mais abrangente, Walton (1973) define oito critérios, que compreendem 
diversos indicadores que envolvem aspectos pessoais e profissionais, que podem ser 
utilizados para análise da QVT. Fernandes (1996, p. 48) elenca as oito categorias conceituais 
desse modelo, apresentados no Quadro 3. 
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Quadro 3 - Modelo de QVT Walton (1973) 
Critérios Indicadores de QVT 
1 - Compensação justa e adequada equidade interna e externa 
justiça na compensação 
partilha dos ganhos de produtividade 
proporcionalidade entre salários 
  
2 - Condições de trabalho jornada de trabalho razoável 
ambiente físico seguro e saudável 
ausência de insalubridade 
  
3 - Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia 
autocontrole relativo 
qualidades múltiplas 
informações sobre o processo total do trabalho 
  
4 - Oportunidade de crescimento e segurança possibilidade de carreira 
crescimento pessoal 
perspectiva de avanço salarial 
segurança de emprego 
  
5 - Integração social na organização ausência de preconceitos 
igualdade 
mobilidade 
relacionamento 
senso comunitário 
  
6 – Constitucionalismo direitos de proteção do trabalhador 
privacidade pessoal 
liberdade de expressão 
tratamento imparcial 
direitos trabalhistas 
  
7 - O trabalho e o espaço total de vida papel balanceado no trabalho 
estabilidade de horários 
poucas mudanças geográficas 
tempo para lazer da família 
  
8 - Relevância social do trabalho na vida imagem da empresa 
responsabilidade social da empresa 
responsabilidade pelos produtos 
práticas de emprego 
Fonte: Fernandes, 1996, p. 48. 
 
Os critérios estabelecidos no modelo de Walton (1973) são detalhados e discutidos a 
seguir, sobretudo, por se tratar do modelo utilizado para a análise proposta no presente estudo. 
De acordo com Sant’anna, Kilimnik e Moraes (2011), quanto ao primeiro critério, de 
compensação justa e adequada, trata da remuneração recebida pelo trabalho, as suas 
dimensões ou indicadores de QVT estão relacionados à renda adequada ao trabalho e à 
equidade salarial interna e externa. 
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Algumas teorias motivacionais mencionam a compensação financeira, ou 
remuneração, recebida pelo desenvolvimento de atividades laborais, como fator que pode 
influenciar a motivação dos empregados. A exemplo disso, na hierarquia das necessidades, 
modelo desenvolvido por Abraham Maslow, esse fator está incluído na necessidade de 
segurança, uma das necessidades primárias da pirâmide sugerida em sua teoria, ou ainda, no 
modelo desenvolvido por Frederick Herzberg, a teoria dos dois fatores da motivação, no qual 
o salário é fator, que quando atendido a contento, evita a insatisfação no trabalho (STONER; 
FREEMAN, 2012).  
Segundo Fernandes (1996), o segundo critério, de condições de trabalho, possui como 
indicadores a jornada de trabalho e o ambiente físico seguro e saudável. De acordo com a 
autora nesse critério são levados em consideração ainda: a quantidade de trabalho realizada 
em um turno, a quantidade e qualidade dos materiais ou equipamentos disponíveis e o estresse 
ao qual o profissional é submetido. 
Barbosa Filho (2010) salienta que quando uma organização descumpre sua obrigação 
de oferecer uma boa condição de trabalho, com os equipamentos em bom estado e isento de 
doenças ocupacionais, todos perdem, a empresa que pode ficar com sua capacidade produtiva 
reduzida e arcar com os altos custos trazidos pelos acidentes e doenças ocupacionais e o 
empregado por ficar com sua saúde prejudicada. O autor salienta a necessidade de que as 
empresas cumpram com as suas obrigações, contribuindo para a redução dos acidentes de 
trabalho e doenças ocupacionais.  
 
A carga de trabalho estará determinada pelas exigências e pelos esforços de 
todas as ordens, necessárias à realização de determinado trabalho. Suas 
grandezas física (relativa ao sistema músculo-esquelético) e psíquica 
(relativa à carga mental), atuando de forma isolada ou em conjunto, 
propiciam, necessariamente, em maior ou em menor grau, desgaste do ser na 
execução das tarefas. São partes mais que importantes na formação dos 
sentimentos de realização, prazer, sofrimento e bem-estar em relação ao 
trabalho desenvolvido (BARBOSA FILHO, 2010, P. 10). 
 
O terceiro critério, de uso e desenvolvimento de capacidades, possui como 
indicadores: a autonomia na programação e execução do trabalho; o significado da tarefa, ou 
seja, a relevância da tarefa para as outras pessoas; a identidade da tarefa; a variedade da 
habilidade, ou o uso de várias habilidades na execução da tarefa; e a retroinformação, que 
trata do feedback do trabalho realizado (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011). 
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Trazendo conceitos da administração por objetivos, de Peter Drucker, Lakatos (1997) 
afirma que, para um melhor desempenho, o trabalho humano deve conter algum desafio, 
ainda que seja uma atividade considerada inferior, devendo incluir a possibilidade, mesmo 
que mínima, de planejamento, de forma que “cada tipo de trabalho apresentará determinado 
nível de raciocínio e capacidade exigidos” (LAKATOS, 1997, p.60). 
Oportunidade de crescimento e segurança é o quarto critério do modelo de Walton. 
Segundo Fernandes (1996), esse critério abrange a possibilidade de carreira, crescimento 
profissional e segurança no emprego. De acordo com Sant’anna, Kilimnik e Moraes (2011), 
nesse critério aborda-se a necessidade de que a carreira ofereça segurança de manutenção do 
emprego e oportunidade de crescimento profissional. 
A possibilidade de crescimento profissional pode levar à satisfação pessoal 
considerando as variáveis atreladas a ela. De acordo com Gil (2011, p. 118), “quanto mais 
elevada é a posição social de uma pessoa na hierarquia social, mais poder, prestígio e 
privilégios essa pessoa tem [...] tanto é que tende a apresentar mais saúde, expectativa de vida 
mais elevada e melhor colocação profissional”. 
O quinto critério, de integração social na organização, está relacionado aos indicadores 
de QVT: igualdade de oportunidades, relacionamento e senso comunitário (FERNANDES, 
1996). Segundo Sant’anna, Kilimnik e Moraes (2011, p. 14), nesse critério são importantes os 
“aspectos como ausência de diferenças hierárquicas demasiadamente acentuadas, 
possibilidades de mobilidade social, ausência de preconceitos (quanto a cor, raça, estilo de 
vida, aparência física etc.), apoio mútuo e bom relacionamento interpessoal”.  
Quanto à relevância dessa interação com o meio social, Gil (2011, p. 65) menciona 
que a socialização é responsável por criar “as qualidades que nos tornam plenamente 
humanos, já que a linguagem, as habilidades de relacionamentos e a própria consciência do 
que somos são adquiridas à medida que nos socializamos”.  
Fernandes (1996) menciona que o sexto critério, de constitucionalismo, tem como 
indicadores: o cumprimento de direitos trabalhistas; privacidade pessoal; liberdade de 
expressão e normas e rotinas.  
Na Constituição Brasileira, os direitos previstos no critério de constitucionalismo são 
assegurados aos brasileiros natos e naturalizados, além dos estrangeiros residentes no país, 
assim definidos  
 
[...] ninguém será obrigado a fazer ou deixar de fazer alguma coisa senão em 
virtude de lei; [...] 
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são invioláveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, 
assegurado o direito a indenização pelo dano material ou moral decorrente 
de sua violação; [...] 
é livre a manifestação do pensamento [...] (BRASIL, 1988).  
 
Outro aspecto relevante na avaliação da qualidade de vida é o quanto o trabalho 
consome do tempo do trabalhador e como isso interfere em seus outros grupos sociais, essa 
questão constitui o sétimo critério do modelo de Walton, trabalho e espaço total de vida. 
Nesse critério, são analisados os indicadores: papel balanceado no trabalho e horário de 
entrada e saída do trabalho. Essa análise permite verificar de que forma o tempo destinado às 
atividades laborais interfere na vida pessoal do empregado (FERNANDES, 1996). Sant’anna, 
Kilimnik e Moraes (2011) salientam a necessidade de estabelecer um equilíbrio entre as 
atividades profissionais e a vida privada do trabalhador. 
 Corroborando com essa ideia, sobre a necessidade de equilibrar a vida pessoal e 
profissional, Maslach (2010, p.47) afirma que 
 
as pessoas com sobrecarga de trabalho frequentemente sentem um 
desequilíbrio ou incompatibilidade na carga entre seu trabalho e sua vida 
doméstica também. Por exemplo, elas podem ter que sacrificar o tempo com 
a família ou as férias a fim de concluir seu trabalho. 
 
Ainda sobre a influência do trabalho na vida pessoal do trabalhador, Halbesleben e 
Zellars (2005, p.56) afirmam que  
 
as tensões que surgem a partir da interface trabalho-família geraram 
pesquisas que examinam os efeitos positivos e negativos resultantes da 
ocupação simultânea de papéis. Por exemplo, a interface entre trabalho e 
família é uma fonte de stress (por ex., conflito trabalho-família), mas é 
também uma fonte de apoio social. 
 
O último critério do modelo de Walton é a relevância social do trabalho na vida, trata-
se de como o empregado percebe o seu trabalho quanto à imagem da instituição, à 
responsabilidade social da instituição, à responsabilidade social pelos serviços e à 
responsabilidade social pelos empregados (FERNANDES, 1996). Segundo Sant’anna, 
Kilimnik e Moraes (2011), as ações das organizações, quando passíveis de críticas, podem 
interferir na QVT do empregado.   
Ribeiro e Campos (2009, p.28) endossam a relevância do trabalho para a vida, 
segundo os autores “o trabalho tem grande importância social e psicológica para o ser 
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humano. É no trabalho que grande parte da vida é passada e, para a maioria dos indivíduos, 
trabalhar não é uma opção, mas sim uma necessidade”.  
Segundo Robbins (2005, p.69),  
 
funcionários satisfeitos parecem mais propensos a falar bem da organização, 
a ajudar colegas e a ultrapassar as expectativas com relação ao seu trabalho. 
[...] podem estar mais dispostos a ir além de suas atribuições regulares 
porque querem retribuir suas experiências positivas. 
 
Já a insatisfação pode resultar em diferentes respostas, a saber: saída, quando o 
funcionário resolve abandonar a empresa; comunicação: quando o funcionário resolve tentar 
melhorar a situação através de diálogos e sugestões; lealdade: quando o funcionário acredita 
na melhoria do cenário e aguarda passivamente; ou ainda negligência: quando a resposta do 
funcionário à insatisfação é de deixar as coisas piorarem, atuando de forma negligente, com 
absenteísmo, atrasos e alto índice de erros (ROBBINS, 2005). 
 Os oito critérios apresentados no modelo de Walton (1973) possibilitam a realização 
de uma análise minuciosa das principais dimensões, pessoais e profissionais, envolvidas na 
qualidade de vida do trabalhador, tratando de indicadores facilmente identificados no contexto 
estudado, razão pela qual foi escolhido como base para o estudo proposto. 
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3 ASPECTOS METODOLÓGICOS 
 
Segundo Barros e Lehfeld (2007), para que uma pesquisa seja considerada científica, é 
necessário que se faça uso da metodologia científica, bem como de técnicas adequadas para 
coleta de dados. Para Cervo, Bervian e Silva (2007, p. 27), método pode ser entendido como 
“[...] a ordem que se deve impor aos diferentes processos necessários para atingir certo fim 
[...]. Nas ciências entende-se por método o conjunto de processos empregados na investigação 
e na demonstração da verdade”. 
 Sendo assim, esse capítulo é destinado à apresentação dos procedimentos 
metodológicos utilizados para realização do presente estudo, dentre os quais são abordados a 
caracterização da pesquisa, o universo e a amostra utilizada e o processo de coleta, análise de 
dados e aspectos éticos da pesquisa.  
 
3.1 CARACTERIZAÇÃO DA PESQUISA 
 
 Considerando o objetivo da pesquisa, utilizou-se a abordagem quali-quantitativa, por 
envolver a análise de aspectos qualitativos a partir de dados quantitativos. Segundo Rodrigues 
(2007), na pesquisa qualitativa predomina a análise e interpretação de dados relativos à 
natureza dos fenômenos, enquanto a pesquisa quantitativa “considera que tudo pode ser 
quantificável, o que significa traduzir em números opiniões e informações para classificá-las e 
analisá-las” (OTANI, FIALHO, 2011, p. 37). 
 Quanto à finalidade, a presente pesquisa classifica-se como aplicada, por estar 
direcionada a gerar conhecimentos que podem ser utilizados pelo Instituto Federal de 
Educação, Ciência e Tecnologia da Paraíba (IFPB) no planejamento de ações voltadas à 
qualidade de vida dos servidores. Segundo Gil (2010, p. 27), pesquisas aplicadas são 
“voltadas à aquisição de conhecimentos com vistas à aplicação numa situação específica”.  
 Quanto aos objetivos, caracteriza-se como descritiva, pois visa estabelecer relação 
entre os critérios de qualidade de vida no trabalho definidas no modelo de Walton e a 
percepção dos servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento do IFPB. 
Segundo Cervo, Bervian e Silva (2007, p. 62), a pesquisa descritiva “busca conhecer as 
diversas situações e relações que ocorrem na vida social, política, econômica e demais 
aspectos do comportamento humano, tanto do indivíduo tomado isoladamente como de 
grupos e comunidades mais complexas”. 
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Quanto aos procedimentos técnicos, o estudo pode ser caracterizado como pesquisa de 
campo que, segundo Rodrigues (2007, p.43), é a pesquisa 
[...]que busca fontes primárias, no mundo dos acontecimentos não 
provocados nem controlados pelo pesquisador, que se caracteriza por 
desenrolar-se em ambiente natural. Trata-se de um procedimento baseado na 
observação direta do objeto estudado no meio que lhe é próprio, geralmente 
sem a interferência do pesquisador, ou sem que essa interferência modifique 
substancialmente os acontecimentos. 
  
 Trata-se ainda de um estudo de caso, que na visão de Cervo, Bervian e Silva (2007, p. 
62), “é a pesquisa sobre determinado indivíduo, família, grupo ou comunidade que seja 
representativo de seu universo, para examinar aspectos variados de sua vida”. 
    
3.2 UNIVERSO E AMOSTRA 
 
 Trata-se de uma pesquisa de campo realizada no Instituto Federal de Educação, 
Ciência e Tecnologia da Paraíba (IFPB), nos meses de julho e agosto de 2016. O universo da 
pesquisa é composto por 57 servidores ocupantes de cargo ou função de direção, chefia e 
assessoramento na Reitoria do IFPB. A amostra, escolhida por conveniência quanto ao acesso 
e localização geográfica, é formada por 34 servidores. A Tabela 1 apresenta a divisão do 
universo e da amostra relativa ao número de servidores de acordo com a atividade 
desempenhada. 
 
Tabela 1 - Servidores ocupantes de cargo/função de direção, chefia e assessoramento 
CARGO/FUNÇÃO UNIVERSO AMOSTRA 
Direção 43 23 
Chefia 8 8 
Assessoramento 6 3 
Total 57 34 
Fonte: Elaboração própria, 2016. 
 
  As informações relacionadas ao universo e à amostra foram obtidas com base na Lei 
de Acesso à Informação, através de solicitação formalizada por meio de processo 
administrativo (ANEXO B), segundo as quais, nos cargos/funções de direção também estão 
contabilizados os gestores das pró-reitorias e da reitoria do IFPB. Já em cargos/funções de 
chefia, estão os chefes de setor, de unidade, de departamento e de gabinete.    
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3.3 COLETA E ANÁLISE DOS DADOS 
 
 A coleta de dados se deu por meio de observação pessoal e de questionário estruturado 
(ANEXO A), tendo sido este aplicado pessoalmente pela pesquisadora no período de 25 a 29 
de julho de 2016, dividido em duas partes. A primeira parte, formada por seis questões, foi 
elaborada pela pesquisadora e objetivou realizar o levantamento do perfil dos gestores quanto 
à escolaridade, ao gênero, à idade, à carreira, ao estado civil e ao tempo de trabalho em 
qualquer atividade e no exercício de cargos de gestão. A segunda parte, formada por 35 
questões, trata de como o servidor se sente em relação a aspectos de Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT), de acordo com os critérios estabelecidos no modelo de QVT de Walton. As 
questões relacionadas à QVT foram adaptadas ao contexto da pesquisa, a partir de 
questionário
3
 validado e disponibilizado pelo Programa de Pós-graduação em Engenharia de 
Produção da Universidade Tecnológica Federal do Paraná (UTFPR). 
 A análise dos dados foi realizada através de medidas estatísticas simples, tabuladas 
eletronicamente, por meio de planilhas do programa MS Excel, com vistas a obter, de forma 
quantitativa, a representatividade de cada aspecto estudado relacionado à qualidade de vida no 
trabalho, percebida pelos pesquisados.  
 
3.4 ASPECTOS ÉTICOS DA PESQUISA 
 
 A pesquisa foi submetida ao Conselho de Ética e Pesquisa (CEP) do Instituto Federal 
de Educação, Ciência e Tecnologia da Paraíba (IFPB) e foi aprovada, de acordo com o 
Parecer Consubstanciado do Conselho de Ética em Pesquisa n°. 1.643.211 (ANEXO C). 
 
 
                                                          
3
 Cf. na Universidade Tecnológica Federal do Paraná, em questionário para análise de qualidade de vida com 
base no modelo Walton. Disponível em: <http://www.pg.utfpr.edu.br/ppgep/qvt/waltonpt.pdf>.  
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4 RESULTADOS 
 
Nesta seção, estão apresentados os resultados obtidos no estudo, o qual buscou 
analisar a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores ocupantes de cargos de direção, 
chefia e assessoramento na Reitoria do IFPB, com base no modelo de Walton. Ela e é 
composta por três subseções que correspondem aos objetivos específicos da pesquisa. 
A primeira subseção trata do levantamento do perfil dos servidores ocupantes de 
cargos de direção, chefia e assessoramento,  quanto ao gênero, à faixa etária, ao estado civil, à 
carreira e ao tempo de trabalho em qualquer atividade e em atividade de gestão. 
Já a segunda subseção apresenta a percepção dos servidores ocupantes de cargos de 
direção, chefia e assessoramento quanto aos aspectos estabelecidos por Walton sobre 
qualidade de vida no trabalho. 
Por fim, na terceira subseção, são destacados os critérios estabelecidos do modelo de 
Walton na Qualidade de Vida que mais interferem na vida dos servidores ocupantes de cargos 
de direção, chefia e assessoramento.  
 
4.1 PERFIL DOS SERVIDORES OCUPANTES DE CARGOS DE DIREÇÃO, CHEFIA E 
ASSESSORAMENTO  
 
 Buscando atender ao primeiro objetivo específico da pesquisa, que consistiu em traçar 
o perfil dos servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento, foram 
elaboradas seis questões com o intuito de levantar informações relacionadas a gênero, estado 
civil, faixa etária, tempo de trabalho em qualquer atividade e no exercício de cargo de gestão, 
e carreira profissional. A partir desses questionamentos, obteve-se o seguinte resultado. 
Quanto ao gênero, a participação feminina é bem reduzida, pois 65% dos servidores 
entrevistados são do sexo masculino. Já com relação ao estado civil, conforme Gráfico 1, 
quase 80% dos servidores são casados ou possuem união estável. Segundo Maslach (2010), o 
trabalho pode influenciar na vida doméstica do trabalhador, gerando incompatibilidade entre o 
trabalho e a família, podendo inclusive impor a necessidade de que o tempo com a família 
seja sacrificado para atender às demandas do trabalho. 
 Tal constatação nos permite inferir que a predominância da participação do sexo 
masculino na gestão pode estar associada com o papel desempenhado pela mulher na família, 
que exige maior disponibilidade para as responsabilidades domésticas, considerando que, 
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além da jornada de trabalho, os servidores ocupantes de cargos de gestão podem ser 
convocados sempre que houver interesse ou necessidade de serviço (BRASIL, 1995) 
 
Gráfico 1 - Perfil do entrevistado – Estado civil 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
 A faixa etária dos servidores pesquisados pode ser observada no Gráfico 2. Mais de 
70% dos servidores da amostra possui idade acima de 35 anos. Se analisarmos esse dado em 
conjunto com as informações relacionadas à experiencial profissional, demonstradas no 
gráfico 3, é possível inferir que se trata de um quadro bastante experiente, visto que 70% 
destes possuem pelo menos 15 anos de atividade profissional.  
 
Gráfico 2 - Perfil do entrevistado – Faixa etária 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
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Gráfico 3 - Perfil do entrevistado – Tempo de trabalho 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
 Apesar do alto índice de servidores com mais de 20 anos de atividade profissional, 
quando se trata do exercício de cargos de gestão, esse número é bem menor. Conforme 
Gráfico 4, apenas 18% dos entrevistados possuem mais de 20 anos no exercício de cargos de 
gestão, semelhante ao número de servidores com menos de 1 ano nesse tipo de atividade, que 
representa 15% do total de entrevistados. É possível observar também que mais da metade dos 
pesquisados possuem experiência de gestão entre 1 e 10 anos. Nesse contexto, pode-se inferir 
que os critérios utilizados para a escolha dos gestores podem estar relacionados a outras 
questões, que não a experiência, como compatibilidade de ideias ou afinidade, sobretudo, por 
se tratarem de cargos ou funções de confiança. 
 
Gráfico 4 - Perfil do entrevistado – Tempo em cargo de gestão 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
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Quanto à carreira profissional, existe um equilíbrio na representatividade de técnico-
administrativos e docentes. É importante frisar que três dos servidores respondentes deixaram 
essa questão em branco. No entanto, foi possível observar que, apesar de se tratar de cargos 
com atividade essencialmente administrativa, 45% dos servidores entrevistados são de 
carreira do magistério superior. A participação acentuada de docentes ocupando cargos de 
gestão corrobora com a ideia de que a afinidade pode influenciar na escolha desses 
profissionais, principalmente, considerando que se trata de uma instituição de ensino. 
 
Gráfico 5 - Perfil do entrevistado – Carreira profissional 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
 Todavia, apesar do equilíbrio na participação de servidores docentes e técnico-
administrativos, o cruzamento dessa informação com a experiência em cargos de gestão, 
conforme Gráfico 6, mostra que, entre os servidores com mais de 10 anos de trabalho nessa 
área, predomina a participação de servidores de carreira técnico-administrativa. Sobretudo, 
levando em consideração que são os servidores técnicos que detém o conhecimento 
relacionado aos processos administrativos, essencial para o sucesso da gestão. 
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Gráfico 6 - Perfil do entrevistado – Experiência por carreira 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
 A partir dos dados apresentados, é possível afirmar que o quadro de servidores 
ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento na Reitoria do IFPB é formado em 
maior parte por servidores com idade acima de 35 anos, do sexo masculino, casados ou em 
união estável, com bastante experiência profissional e com representatividade equilibrada de 
técnico-administrativos e docentes. Entretanto, caberia um aprofundamento no estudo 
relacionado aos critérios utilizados para a escolha dos gestores. 
  
4.2 A PERCEPÇÃO DOS SERVIDORES OCUPANTES DE CARGOS DE DIREÇÃO, 
CHEFIA E ASSESSORAMENTO QUANTO AOS CRITÉRIOS ESTABELECIDOS NO 
MODELO DE WALTON 
 
Buscando responder ao segundo objetivo específico, de verificar a percepção dos 
servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento quanto aos aspectos 
estabelecidos por Walton sobre qualidade de vida no trabalho, utilizou-se um questionário 
estruturado com questões que verificam a satisfação dos pesquisados para cada um dos 
critérios do modelo de Walton. 
 Na análise do primeiro critério, de compensação justa e adequada, foram elaborados 
quatro questionamentos, com intuito de verificar a satisfação do servidor com relação: (1) ao 
seu salário, (2) ao seu salário quando comparado ao salário dos colegas que exercem a mesma 
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função, (3) à participação nos resultados e (4) aos benefícios oferecidos. No gráfico 7, são 
apresentados os resultados nesse critério. 
 
Gráfico 7 - Nível de satisfação quanto à compensação justa e adequada 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
 É possível observar que nas questões 1 e 2, que tratam da equidade salarial, mais da 
metade dos entrevistados estão satisfeitos ou muito satisfeitos; já quando se trata da 
participação nos resultados e dos benefícios extras oferecidos pelo instituto demonstram, em 
maioria, indiferença ou insatisfação. Geralmente, em empresas do setor privado, a 
participação nos resultados é convertida em pecúnia e os benefícios oferecidos são definidos 
de acordo com a decisão de cada empresa. No entanto, com base no princípio da legalidade, 
instituições públicas só podem fazer o que estiver estabelecido em lei, de forma que não é 
possível, dentro do contexto do IFPB, criar mecanismos que melhorem aspectos salariais e de 
benefícios para os seus servidores de forma isolada. 
A questão salarial é apresentada por vários pesquisadores da área motivacional como 
um dos fatores de motivação no trabalho. A exemplo disso, na Hierarquia das Necessidades, 
modelo desenvolvido por Abraham Maslow, esse fator está incluído na necessidade de 
segurança, uma das necessidades primárias da pirâmide sugerida em sua teoria, ou ainda, na o 
modelo desenvolvido por Frederick Herzberg, a teoria dos dois fatores da motivação, no qual 
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o salário é fator, que quando atendido a contento, evita a insatisfação no trabalho (STONER; 
FREEMAN, 2012). 
Quanto às condições de trabalho, segundo critério estudado, foram apresentadas seis 
questões, as quais tratavam de aspectos relacionados a: (1) jornada de trabalho semanal, (2) 
carga de trabalho, (3) uso da tecnologia no trabalho, (4) salubridade do local de trabalho, (5) 
equipamentos de proteção individuais e coletivos disponibilizados, e (6) cansaço causado pelo 
trabalho. 
Conforme é possível observar no Gráfico 8, a maioria demonstra neutralidade ou 
satisfação nos itens de 1 a 5, já no item 6, que trata do cansaço gerado pela atividade 
executada apenas 12% dos servidores entrevistados afirmam estar satisfeitos e nenhum deles 
está muito satisfeito. De acordo com Barbosa Filho (2010, p. 10), “a carga de trabalho estará 
determinada pelas exigências e pelos esforços de todas as ordens, necessárias à realização de 
determinado trabalho”. Sendo assim, é possível inferir que a atividade de gestão possui uma 
alta exigência do trabalhador e gera um nível mais acentuado de insatisfação no trabalho, 
quanto ao cansaço.  
  
Gráfico 8 - Nível de satisfação quanto às condições de trabalho 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
Em relação ao uso das capacidades no trabalho, terceiro critério estudado, as 
indagações abordaram aspectos relacionados a: (1) autonomia no trabalho, (2) importância da 
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atividade executada, (3) polivalência no trabalho, (4) avaliação de desempenho e (5)  
responsabilidade conferida. 
De acordo com o Gráfico 9, em todos os aspectos estudados nesse critério mais de 
80% dos servidores entrevistados afirmam estar satisfeito ou muito satisfeito com o uso das 
suas capacidades no trabalho. Segundo Lakatos (1997), para um melhor desempenho a 
atividade deve apresentar algum desafio e possibilitar, ainda que de forma mínima, a 
realização de um planejamento. Dessa forma, o resultado encontrado pode justificar-se 
considerando que o desafio é uma característica do trabalho de gestão. 
 
Gráfico 9 - Nível de satisfação quanto ao uso das capacidades no trabalho 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
 Quanto ao quarto critério estudado, de oportunidades no trabalho, foram apresentados 
questionamentos relacionados com: (1) oportunidade de crescimento profissional, (2) 
treinamentos realizados, (3) segurança no emprego e (4) incentivo oferecido para 
qualificação. 
É possível observar no Gráfico 10, que a maior parte dos servidores pesquisados, mais 
de 50%, são indiferentes, satisfeitos ou muito satisfeitos com as oportunidades oferecidas pela 
instituição. Essa tendência pode ser explicada por Gil (2011, p. 118), segundo o autor, 
“quanto mais elevada é a posição social de uma pessoa na hierarquia social, mais poder, 
prestígio e privilégios essa pessoa tem [...] tanto é que tende a apresentar mais saúde, 
expectativa de vida mais elevada e melhor colocação profissional”. Dessa forma, os ocupantes 
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de cargos de gestão no IFPB que demonstram satisfação com relação aos seus salários, são 
igualmente satisfeitos com as oportunidades oferecidas. 
 
Gráfico 10 - Nível de satisfação quanto às oportunidades no trabalho 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
 O quinto critério estudado trata da integração social no trabalho. Para análise desse 
critério foram elaboradas quatro questões visando identificar a opinião dos pesquisados 
quanto a: (1) igualdade no tratamento pessoal, (2) relacionamento com colegas e chefe, (3) 
comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho e (4) valorização das ideias e 
iniciativas no trabalho. 
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Gráfico 11 - Nível de satisfação quanto à integração social no trabalho 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
  
 O Gráfico 11 mostra o nível de satisfação dos servidores pesquisados quanto à 
integração social no trabalho. Nos quatro aspectos estudados nesse critério, a maioria dos 
respondentes afirma estar satisfeito ou muito satisfeito, o que demonstra a existência de um 
bom relacionamento interpessoal com colegas e chefe. Gil (2011) salienta a relevância da 
socialização para a vida do ser humano, já que todo aprendizado vem da interação social. 
 Quanto ao sexto critério estudado, de constitucionalismo, foram realizados quatro 
questionamentos que tratam aspectos relacionados com: (1) respeito aos direitos do 
trabalhador, (2) liberdade de expressão, (3) normas e regras no trabalho e (4) respeito à 
individualidade. Os resultados obtidos nesse critério são apresentados no Gráfico 12. 
 É possível observar que mais de 70% dos entrevistados estão satisfeitos ou muito 
satisfeitos com os aspectos abordados nesse critério. No Brasil, esses aspectos são garantidos 
por lei, através da Constituição Federal de 1988. 
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Gráfico 12 - Nível de satisfação quanto ao constitucionalismo 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
 O sétimo critério estudado consiste no trabalho e o espaço total de vida, no qual foram 
abordadas questões relativas as seguintes aspectos: (1) influência do trabalho sobre a 
vida/rotina familiar, (2) influência do trabalho sobre a possibilidade de lazer e (3) horários de 
trabalho e descanso. 
 Assim como nos demais critérios, observa-se, no Gráfico 13, um alto índice de 
satisfação. No entanto, esse critério apresenta o maior índice de insatisfação, somando mais 
de 50% entre indiferente e muito insatisfeito nos itens 2 e 3, e quase 40% no item 1. Tal 
resultado pode se dar pelo fato de que, além da jornada integral de trabalho, os servidores 
ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento podem ser convocados sempre que 
houver interesse ou necessidade do serviço (BRASIL, 1995). 
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Gráfico 13 - Nível de satisfação quanto ao trabalho e o espaço total de vida 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
 O último critério estudado trata da relevância social do trabalho, cujos aspectos 
abordados estavam relacionados com: (1) orgulho de realizar o trabalho, (2) imagem do 
instituto perante a sociedade, (3) integração comunitária, (4) qualidade dos serviços prestados 
pelo instituto e (5) política de recursos humanos do instituto. 
No Gráfico 14, é possível observar que mais de 70% dos servidores pesquisados estão 
satisfeitos ou muito satisfeitos com o papel do IFPB perante a sociedade.  Segundo Robbins 
(2005, p.69), “funcionários satisfeitos parecem mais propensos a falar bem da organização, a 
ajudar colegas e a ultrapassar as expectativas com relação ao seu trabalho”. 
 Podemos inferir que o alto percentual constatado nesse critério pode estar relacionado 
à relevância social do IFPB, por se tratar de uma instituição federal de educação centenária 
que promove ensino de qualidade, com um elevado grau de participação no desenvolvimento 
social e econômico de sua região de atuação, provocando o sentimento de orgulho em seus 
servidores.  
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Gráfico 14 - Nível de satisfação quanto à relevância social do trabalho 
 
Fonte: Dados da pesquisa, 2016. 
 
É possível verificar que na maioria dos critérios estudados houve um grande número 
de respostas “satisfeito” ou “muito satisfeito”, demonstrando que existe um alto nível de 
satisfação no que se refere aos aspectos relacionados ao trabalho. Contudo, vale salientar que 
isso pode ser devido ao fato de que os cargos de direção, chefia e assessoramento são 
ocupados mediante convite e que os respondestes fizeram a opção pessoal de fazer parte da 
gestão institucional. 
  
 4.3 RELEVÂNCIA DOS CRITÉRIOS ESTABELECIDOS NO MODELO DE WALTON 
NA QUALIDADE DE VIDA DOS SERVIDORES OCUPANTES DE CARGOS DE 
DIREÇÃO, CHEFIA E ASSESSORAMENTO 
 
Visando responder ao terceiro objetivo específico, de apontar os critérios do modelo 
de Walton mais relevantes para a qualidade de vida na percepção servidores pesquisados, 
foram analisados quais os critérios avaliados na seção anterior que mais influenciam na 
satisfação no trabalho desses servidores. 
De acordo com os dados apresentados, a maioria dos critérios de avaliação de 
qualidade de vida no trabalho abordados no modelo de Walton influencia positivamente na 
qualidade de vida no trabalho dos servidores pesquisados, de forma que se dizem satisfeitos 
ou muito satisfeitos com os aspectos de QVT abordados. 
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Todavia, dentre os critérios mais satisfatórios destacam-se: o uso das capacidades no 
trabalho; a integração social no trabalho; o constitucionalismo; e a relevância social do 
trabalho, considerando que a maioria dos pesquisados os avaliam como satisfatório ou muito 
satisfatório. 
Observa-se que a maioria dos critérios satisfatórios trata de relacionamento 
interpessoal e respeito social. Dessa forma, é possível inferir que na Reitoria do Instituto 
Federal de Educação, Ciência e Tecnologia da Paraíba (IFPB) esses são pontos fortes, e sendo 
assim, devem ser utilizados estrategicamente para a melhoria do desempenho dos seus 
servidores. Dentre as formas de valorizar esses pontos fortes, está a realização de ações que 
envolvam a participação de grupos e promovam a socialização.  
Segundo Gil (2011, p. 65), a socialização é responsável por criar “as qualidades que 
nos tornam plenamente humanos, já que a linguagem, as habilidades de relacionamentos e a 
própria consciência do que somos são adquiridas à medida que nos socializamos”. 
Reforçar os seus pontos positivos pode proporcionar ao IFPB um quadro de servidores 
mais satisfeitos e mais produtivos. Segundo Robbins (2005, p.69), a satisfação pode trazer 
resultados ainda melhores, pois “funcionários satisfeitos parecem mais propensos a falar bem 
da organização, a ajudar colegas e a ultrapassar as expectativas com relação ao seu trabalho. 
[...] podem estar mais dispostos a ir além de suas atribuições regulares [...]”. 
Os critérios insatisfatórios, nos quais se observou um número maior de respostas de 
insatisfação ou indiferença, estão relacionados às condições de trabalho, especificamente no 
que tange ao cansaço causado pelo trabalho e ao trabalho e o espaço total de vida. Esses 
critérios podem ser considerados pontos a melhorar e, dessa forma, devem ser trabalhados a 
fim de minimizar os seus efeitos na satisfação dos servidores. 
Evitar insatisfação entre os servidores é de extrema relevância, sobretudo, para não 
comprometer a qualidade dos serviços prestados à sociedade, pois, segundo Robbins (2005), 
dentre outras consequências da insatisfação está a negligência, que se trata da postura do 
funcionário de deixar as coisas piorarem, atuando de forma negligente, com absenteísmo, 
atrasos e alto índice de erros.  
Observa-se que esses critérios que geram insatisfação estão claramente ligados a carga 
horária de trabalho, que gera cansaço e aumenta o espaço do trabalho na vida. O IFPB pode 
adotar medidas preventivas, com a criação de ambientes para descanso, que permita a 
realização de pausas no expediente para relaxamento, ou ainda projetos que envolvam a 
realização de atividades físicas, por proporcionar bem-estar, dentre outras. 
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Nesse contexto, pode-se afirmar que a realização de ações de qualidade de vida com 
vistas a reforçar os pontos fortes e minimizar os efeitos dos pontos negativos apontados pelo 
estudo é de extrema relevância para que o IFPB conte com um quadro de servidores 
ocupantes de cargos de gestão com alto nível de satisfação e produtividade. 
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5 CONCLUSÃO 
 
O presente estudo buscou analisar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos 
servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento da Reitoria do Instituto 
Federal de Educação, Ciência e Tecnologia da Paraíba (IFPB). Sua realização permitiu 
constatar que a percepção dos servidores pesquisados quanto à análise proposta é de que a 
influência exercida pela maioria dos critérios de QVT estudados é positiva, entretanto, foram 
identificados alguns aspectos que podem ser melhorados. A pesquisa possibilitou ainda o 
delineamento do perfil dos servidores ocupantes de cargos de gestão na Reitoria do IFPB. 
Quanto ao perfil dos servidores estudados, é possível afirmar que a maior parte destes 
possui mais de 35 anos, é do sexo masculino e tem estado civil casado ou em união estável. 
Essa constatação, nos permite inferir que a participação acentuada de homens na gestão pode 
estar intimamente relacionada ao papel desempenhado pela mulher na família, da qual se 
exige mais tempo para o cumprimento de responsabilidades domésticas. Conclui-se ainda que, 
apesar de existir um equilíbrio na representatividade de técnico-administrativos e docentes, a 
experiência profissional não é o principal critério adotado para a escolha dos gestores, apesar 
de se tratar de servidores com bastante experiência profissional, sobretudo, os de carreira 
técnico-administrativa. 
Em se tratando da percepção dos servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e 
assessoramento quanto aos aspectos estabelecidos por Walton sobre qualidade de vida no 
trabalho, constatou-se que existe satisfação na maioria dos critérios, sobretudo, nos que se 
referem à integração social no trabalho, ao constitucionalismo, ao uso das capacidades no 
trabalho e relevância social do trabalho. No entanto, nos critérios relacionados às condições 
de trabalho, especificamente ao cansaço decorrente da atividade, e ao trabalho e o espaço total 
de vida, foi observado um índice um pouco menos acentuado de satisfação e maior de 
indiferença e insatisfação.  
Quanto às informações relacionadas aos critérios do modelo de Walton mais 
relevantes para a qualidade de vida na percepção servidores pesquisados, concluiu-se que a 
maioria dos aspectos é positivamente avaliada e que apenas dois dos oito critérios 
apresentados no modelo estudado possui alguma influência negativa, relacionados ao cansaço 
gerado pela atividade e ao trabalho e espaço total de vida. 
Dessa forma, o objetivo geral do estudo foi alcançado, a partir do atendimento aos 
objetivos específicos traçados, como também a questão problema do estudo, “qual o impacto 
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do exercício de cargos de direção, chefia e assessoramento na Qualidade de Vida no Trabalho 
dos servidores da Reitoria do IFPB?”, foi respondida da seguinte forma: o exercício de cargos 
de gestão impacta positivamente na qualidade de vida no trabalho dos servidores da Reitoria 
do IFPB.  
Diante do exposto, pode-se afirmar que existe necessidade de realização de ações de 
qualidade de vida com vistas a melhorar as condições gerais de trabalho dos servidores 
ocupantes de cargos de gestão na Reitoria do IFPB, sobretudo para tornar o exercício desse 
tipo de atividade mais atrativo, de forma a refletir positivamente na percepção dos servidores 
pretensos gestores quanto aos critérios de condições de trabalho e trabalho e o espaço total de 
vida.  
As principais limitações para a realização da pesquisa foram encontradas na fase de 
coleta de dados, e estão relacionadas à indisponibilidade dos gestores para responder à 
pesquisa e à divisão da reitoria em três prédios situados em bairros diferentes. Outro fato é de 
estarem contabilizados entre os servidores ligados à Reitoria os diretores dos campi do IFPB 
em fase de implantação, com endereço em outras cidades, impossibilitando a coleta dos dados 
do total da amostra. 
Pesquisas futuras podem ser realizadas no sentido de avaliar de forma mais apurada 
quais as consequências do cansaço físico a longo prazo, quanto aos riscos para à saúde e bem-
estar dos servidores. Outra sugestão seria a análise da qualidade de vida no trabalho de 
servidores da Reitoria que não ocupam cargo de gestão, mapeando as principais ações 
adotadas pelo IFPB nessa área e a sua eficácia. 
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APÊNDICE – TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 
 
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) 
 
 
Prezado participante,  
 
 
Você está sendo convidado a participar da pesquisa Qualidade de Vida no Trabalho: 
um estudo com gestores de uma instituição da Rede Federal, desenvolvida por Izabele 
Cristina Linhares Diniz Ariete, discente do Curso de Pós-Graduação Lato Sensu em Gestão 
Pública do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia da Paraíba - IFPB, sob 
orientação da Professora Dra. Maria Luiza da Costa Santos. 
O objetivo central do estudo é: analisar a Qualidade de Vida no Trabalho dos 
servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento na Reitoria do IFPB, com 
base no modelo de Walton. O motivo de sua participação se deve ao fato de você ser ocupante 
de cargo de direção, chefia ou assessoramento na Reitoria do IFPB. Sua participação é 
voluntária e você tem plena autonomia para decidir se quer ou não participar, bem como 
retirar sua participação a qualquer momento. Você não será penalizado de nenhuma maneira 
caso decida não consentir sua participação, ou desistir do seu consentimento, contudo, sua 
colaboração é muito importante para o alcance dos objetivos desta pesquisa. 
A sua participação consistirá em responder perguntas de um questionário que abordará 
questões inerentes ao seu perfil e a aspectos relacionados à qualidade de vida no trabalho. O 
questionário será aplicado em seu local de trabalho, com permissão de acesso somente aos 
executores deste estudo e sua orientadora. Ao final da pesquisa, todo material será mantido 
em arquivo, por pelo menos 5 anos, conforme preconiza a Resolução no466/12 do Conselho 
Nacional de Saúde. 
Com a sua colaboração nesta pesquisa, você não terá benefício pessoal direto e 
imediato, mas a sua participação proporcionará a obtenção de dados que permitirão melhor 
direcionar as ações de qualidade de vida no trabalho no IFPB. 
Em decorrência de sua participação nesta pesquisa, você poderá se sentir 
desconfortável ou constrangido em responder algum dos questionamentos relacionados ao seu 
perfil ou a aspectos referentes à sua qualidade de vida no trabalho. Para minimizar qualquer 
incômodo, você pode se recusar a responder a qualquer pergunta durante a pesquisa. 
Ressaltamos que os resultados desta pesquisa serão de conhecimento público, com possível 
publicação em eventos de cunho acadêmico e científico, porém, asseguramos que o seu nome 
não será identificado em nenhum momento deste estudo. 
Este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido é redigido em duas vias, sendo uma 
para o participante e outra para o pesquisador. Todas as páginas do documento serão 
rubricadas pelo participante da pesquisa e pelo pesquisador responsável, com exceção da 
última página, onde serão apostas ambas as assinaturas. 
Para qualquer outra informação sobre a pesquisa, você poderá entrar em contato com a 
pesquisadora responsável através do telefone (83) 98680-6536, e-mail 
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belelinhares@gmail.com. Em caso de dúvida quanto à condução ética do estudo, entre em 
contato com o Comitê de Ética em Pesquisa do IFPB através dos seguintes canais de 
comunicação: telefone (83) 3612-9725, e-mail eticaempesquisa@ifpb.edu.br, endereço 
Avenida João da Mata, 256, Jaguaribe, João Pessoa-PB. 
 
Consentimento Pós-Informação 
 
Eu, ______________________________________________ , abaixo assinado, fui 
devidamente esclarecido quanto os objetivos da pesquisa, aos procedimentos aos quais serei 
submetido e os possíveis riscos decorrentes da minha participação. Diante do exposto, aceito 
livremente participar do estudo intitulado Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo com 
gestores de uma instituição da Rede Federal, desenvolvido pela pesquisadora Izabele Cristina 
Linhares Diniz Ariete, sob a orientação da Professora Dra. Maria Luiza da Costa Santos. 
 
João Pessoa,____ de _____________ de _____. 
 
 
________________________________________ 
Assinatura do participante 
 
 
________________________________________ 
Assinatura do pesquisador responsável 
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ANEXO A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS 
 
INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS 
CURSO DE ESPECIALIZAÇÃO EM GESTÃO PÚBLICA IFPB 
Prezado (a) entrevistado (a), 
Este questionário faz parte de uma pesquisa do curso de Especialização em Gestão 
Pública do IFPB, e tem como finalidade coletar informações sobre “Qualidade de Vida no 
Trabalho dos servidores ocupantes de cargos de direção, chefia e assessoramento na Reitoria 
do IFPB”. Informo que suas respostas serão tratadas com total sigilo e utilizadas 
exclusivamente para fins acadêmicos. Conto com sua colaboração! 
Agradeço sua disponibilidade. 
 
Izabele Linhares 
___________________________________________________________________________ 
 
ANÁLISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SEGUNDO O 
MODELO DE WALTON 
ESCALA DE AVALIAÇÃO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
 
Perfil do entrevistado 
 
1. Gênero: 
 Masculino 
 Feminino 
2. Estado civil: 
 Solteiro 
 Casado  
 Divorciado  
 Separado 
 União estável 
 
3. Qual a sua idade? 
 Entre 18 e 25 anos 
 Entre 26 e 35 anos 
 Entre 36 e 45 anos 
 Mais de 45 anos 
4. Há quanto tempo trabalha (em 
qualquer atividade profissional)? 
 Há menos de 1 ano 
 Entre 1 e 5 anos 
 Entre 6 e 10 anos 
 Entre 11 e 15 anos 
 Entre 15 e 20 anos 
 Há mais de 20 anos 
5. Quanto tempo possui de atuação em 
cargos de direção, chefia e 
assessoramento?(em qualquer instituição) 
 Menos de 1 ano 
 Entre 1 e 5 anos 
 Entre 6 e 10 anos 
 Entre 11 e 15 anos 
 Entre 15 e 20 anos 
 Mais de 20 anos 
6. O cargo ocupado no IFPB é: 
 Docente 
 Técnico-administrativo 
 
 
56 
 
 
 
Instruções 
 
Este questionário é sobre como você se sente a respeito da sua Qualidade de Vida no 
Trabalho. Por favor, responda todas as questões. Se você não tem certeza sobre que resposta 
dar em uma questão, por favor, escolha entre as alternativas a que lhe parece mais apropriada. 
Estamos perguntando o quanto você está satisfeito(a), em relação a vários aspectos do seu 
trabalho desde que começou a exercer o cargo/função de Direção, Chefia ou Assessoramento. 
Escolha entre as alternativas e coloque um círculo no número que melhor represente a sua 
opinião. 
 
Em relação ao salário (compensação) justo e adequado: 
 
1.1 O quanto você está satisfeito com o seu salário (incluindo a gratificação pelo exercício da 
função)? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
1.2 O quanto você está satisfeito com seu salário, se você o comparar com o salário dos seus 
colegas? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
1.3 O quanto você está satisfeito com as recompensas e a participação em resultados que você 
recebe do instituto? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
1.4 O quanto você está satisfeito com os benefícios extras (alimentação, transporte, médico, 
dentista, etc) que o instituto oferece? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
Em relação as suas condições de trabalho: 
 
2.1 O quanto você está satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas 
trabalhadas)? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
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2.2 Em relação a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
2.3 Em relação ao uso de tecnologia no trabalho que você faz, como você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
 
2.4 O quanto você está satisfeito com a salubridade (condições de trabalho) do seu local de 
trabalho? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
2.5 O quanto você está satisfeito com os equipamentos de segurança, proteção individual e 
coletiva disponibilizados pelo instituto? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
2.6 Em relação ao cansaço que seu trabalho lhe causa, como você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
 
Em relação ao uso das suas capacidades no trabalho: 
 
3.1 Você está satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisões) que possui no seu 
trabalho? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
3.2 Você está satisfeito com a importância da tarefa/trabalho/atividade que você faz? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
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3.3 Em relação à polivalência (possibilidade de desempenhar várias tarefas e trabalhos) no 
trabalho, como você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
 
3.4 O quanto você está satisfeito com a sua avaliação de desempenho (ter conhecimento do 
quanto bom ou ruim está o seu desempenho no trabalho)? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
3.5 Em relação à responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a você), como 
você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
 
Em relação às oportunidades que você tem no seu trabalho: 
 
4.1 O quanto você está satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
4.2 O quanto você está satisfeito com os treinamentos que você faz? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
4.3 Em relação às situações e a frequência em que ocorrem a exoneração dos ocupantes de 
função de direção, chefia e assessoramento no seu trabalho, como você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
4.4 Em relação ao incentivo que a instituto dá para você estudar, como você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
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Em relação à integração social no seu trabalho: 
 
5.1 Em relação à igualdade no tratamento pessoal (sem distinção de social, racial, religiosa, 
sexual, etc) no seu trabalho como você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
5.2 Em relação ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como você se 
sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
5.3 Em relação ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como você se 
sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
5.4 O quanto você está satisfeito com a valorização de suas ideias e iniciativas no trabalho? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
Em relação ao constitucionalismo (respeito às leis) do seu trabalho: 
 
6.1 O quanto você está satisfeito com o instituto por ele respeitar os direitos do trabalhador? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
6.2 O quanto você está satisfeito com sua liberdade de expressão (oportunidade dar suas 
opiniões) no trabalho? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
6.3 O quanto você está satisfeito com as normas e regras do seu trabalho? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
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6.4 Em relação ao respeito a sua individualidade (características individuais e 
particularidades) no trabalho, como você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
Em relação ao espaço que o trabalho ocupa na sua vida: 
 
7.1 O quanto você está satisfeito com a influência do trabalho sobre sua vida/rotina familiar? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
7.2 O quanto você está satisfeito com a influência do trabalho sobre sua possibilidade de 
lazer? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
7.3 O quanto você está satisfeito com seus horários de trabalho e de descanso? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
Em relação à relevância social e importância do seu trabalho: 
 
8.1 Em relação ao orgulho de realizar o seu trabalho, como você se sente? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
8.2 Você está satisfeito com a imagem que o instituto tem perante a sociedade? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
8.3 O quanto você está satisfeito com a integração comunitária (contribuição com a 
sociedade) que o instituto tem? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
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8.4 O quanto você está satisfeito com a qualidade dos serviços pelo instituto? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
 
8.5 O quanto você está satisfeito com a política de recursos humanos (a forma que o instituto 
trata os servidores) que o instituto tem? 
Muito 
insatisfeito 
Insatisfeito 
Nem satisfeito 
nem insatisfeito 
Satisfeito Muito satisfeito 
1 2 3 4 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
62 
 
 
 
ANEXO B – PROCESSO DE SOLICITAÇÃO DE INFORMAÇÕES À DGEP 
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ANEXO C – PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP 
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